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Рассматриваются особенности нового социолого-управленческого подхода, обосновывается, что он 
является комплексным, сочетающим системный, деятельностный и феноменологический подходы. 
Возможность сочетания в одном подходе трех других базируется на полипарадигмальности со-
циологии. Методы. Основу исследования составляют фундаментальные идеи социологии, сравни-
тельный анализ, междисциплинарный подход. Результаты. Организационная культура анализи-
руется с позиции социолого-управленческого подхода. Он позволяет рассматривать организацион-
ную культуру как объективно-субъективное образование в единстве трех составляющих. На основе 
первой составляющей, базирующейся на системном подходе, культура организации рассматрива-
ется как сложная система. На основании второй составляющей, базирующейся на  деятельност-
ном подходе, культура организации трактуется как «субъект управления», как способ деятельно-
сти организации. Третья составляющая, базирующаяся на феноменологическом подходе, позволяет 
говорить о культуре организации как о культурном поле конструирования социальной реальности. 
Будучи системной, культура организации имеет ряд особенных свойств. Подход к организационной 
культуре как «субъекту управления» позволяет выявить такие ее особенности, как способность 
регулировать действия индивидов, упорядочивание организационных социальных процессов, прида-
ние смысла существования, объединение индивидов в общие социокультурные пространства, уча-
стие в преобразованиях и вещей, и человека. В пределах культуры организации осуществляется по-
стоянное конструирование социальной реальности. В результате организации предстают как си-
стемы, в которых коллективные действия сознательно координируются. Социолого-
управленческий подход получил эмпирическую проверку в процессе исследования организационной 
культуры организаций малого бизнеса.  
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Постановка задачи 
В социально-гуманитарном знании сохраняется достаточно высокий интерес к 
проблематике культуры организации. Специфика исследования состоит в том, что про-
блематика организационной культуры является не только актуальной, но и противоре-
чивой. Дискурсивное поле современного научного знания сочетает несколько подходов 
и определений данного явления. 
Многообразные определения организационной культуры можно объединить по 
разным основаниям. Одним из таких подходов является подход, рассматривающий 





возможность культуры выступать в качестве, во-первых, независимой внешней пере-
менной, привнесенной в организацию извне; во-вторых, внутренней составляющей ор-
ганизации, в-третьих, интерпретируемой как суть организации. Организационная куль-
тура как независимая переменная (первый подход) представляет собой совокупность 
представлений и ценностей, которые привносятся индивидами организации извне. 
В данном случае культура организация пассивна: она может изменяться под влиянием 
национальных культур, поскольку элементы этой культуры привносятся людьми. Джон 
Чайлд полагает, что индивиды в организациях сохраняют свою культурную самобыт-
ность, но вместе с тем организации, возможно, походят друг на друга [1, с. 354]. 
На основании второго подхода культура формируется самостоятельно самой ор-
ганизацией. Безусловно, главную роль здесь играет руководство, поскольку благодаря 
ему создаются новые правила, нормы, формируются цели организации, ценности, риту-
алы, традиции. Культура организации рассматривается представителями рационально-
прагматического направления, в том числе М. Лоуисом, С. Сиелом и Дж. Мартином, 
М. Пауэрсом, Т. Дилом и А. Кеннеди и др., как одна из регуляторов поведения сотруд-
ников в организации. Показательно, что Э. Шейн трактует организационную культуру в 
контексте базовых предположений, создаваемых группой. Главными ее свойствами яв-
ляются адаптация к внешней среде и внутренняя интеграция [2]. Здесь во главе угла 
идея о внешней адаптации и внутренней интеграции организации, которые обеспечи-
ваются организационной культурой. 
Согласно третьему подходу, культура предстает как суть организации. С. Роб-
бинз, трактуя в рамках этого подхода организационную культуру, предлагает рассмат-
ривать ее в контексте системы представлений, которые поддерживаются всеми членами 
коллектива [3, с. 320]. С.В. Щербина называет этот подход феноменологический. Фе-
номенологическое направление исследований организационной культуры базируется 
на теоретических разработках Д. Сильвермана [4] и П. Бергера [5].  
Особенностью проблематики организационной культуры является то, что иссле-
дователи исходят из того, что культура организации может трактоваться либо в духов-
ном аспекте культуры, либо в материальном. При этом возможно негативное отноше-
ние к другому подходу. К примеру, отрицается возможность целенаправленного воз-
действия на формирование и изменение организационной культуры [6, с. 47]. Здесь во 
главу угла ставится феноменологический подход. 
С точки зрения автора, существующие в настоящее время подходы к организаци-
онной культуре достаточно продуктивны, но одномерны. Организационная культура 
как феномен социальной реальности обладает потенциалом управления организации. 
Каждый из рассмотренных выше подходов в отдельности не позволяет оценить в пол-
ной мере управленческий потенциал организационной культуры. В связи с этим возни-
кает задача поиска нового методологического подхода, благодаря которому становится 
возможным выявление скрытых возможностей культуры организации в аспекте управ-
ления.  
Описание методологии 
К числу методологических новаций относится авторский социолого-
управленческий подход. Он базируется на комплексном сочетании трех подходов: си-
стемном, деятельностном и феноменологическом. В данном случае в качестве методо-
логического основания послужила идея полипарадигмальности, которая развивается в 
социологии такими зарубежными учеными, как Джордж Александер [7], Энтони Гид-
денс [8], Джордж Ритцер [9] и др., а также отечественным ученым В.А. Ядовым [10]. 





Именно идея полипарадигмальности позволяет научно обосновать социолого-
управленческий подход.  
Социолого-управленческий подход позволяет совершенно по-иному увидеть спе-
цифику организационной культуры, поскольку именно она впервые трактуется в кате-
гориях «субъекта управления», способного конструировать социальную реальность в 
своем культурном поле.  
На основании системного подхода (первый аспект социолого-управленческого 
подхода) организационная культура предстает как сложная система с наличием соот-
ветствующих свойств. К их числу относятся адаптивность, целостность, иерархичность 
и т. д. Каждое свойство придает культуре организации определенную специфику. Так, 
иерархичность позволяет говорить о том, что по отношению к организационной куль-
туре более иерархичной выступает национальная культура.  
Второй аспект социолого-управленческого подхода позволяет выявить совершен-
но уникальное свойство организационной культуры, а именно способность быть «субъ-
ектом управления». Подобную управленческую направленность можно обнаружить, 
анализируя социологические и философские трактовки культуры. К примеру, Н. Смел-
зер [11], Э. Гидденс [8] обосновывают идею о том, что в культуре содержатся вырази-
тельные средства, «заставляющие» индивидов следовать им. В социологической пози-
ции Т. Парсонса [12] мы можем обнаружить обоснование культуры в аспекте «субъекта 
управления». Он рассматривает культуру в контексте таких категорий, как «социальное 
действие», «социальная система». Система культуры, по его мнению, занимает самое 
высшее место в системе действия с кибернетической позиции.  
Экстраполируя эти идеи на понятие «организационная культура», можем гово-
рить о том, что, будучи «субъектом управления», она способна упорядочивать действия 
людей. Обладая управленческими способностями, культура организации может регу-
лировать социальные процессы. Как «субъект управления» она способна формировать 
общее культурное поле, благодаря которому происходит придание смысла существова-
ния индивидов, которое происходит через преемственность общественного опыта в 
процессе социализации, через интегрирование людей в единые социокультурные про-
странства. Важнейшее свойство организационной культуры как «субъекта управления» 
в том, что она может участвовать в преобразованиях не только вещей, но и человека. 
Это согласуется с идеями Ж.Т. Тощенко: «Феномен культуры позволяет органически 
соединить в себе не просто производство вещей и не просто производство сознания в 
его абстрактных формах, а производство самого человека как общественного человека, 
то есть во всем богатстве его общественных связей и отношений, во всей целостности 
деятельного существования» [13, с. 22].  
Второй подход, базирующийся на деятельностном, позволяет отметить такую 
особенность организационной культуры, как ее способность быть определяющим спо-
собом деятельности. Культура организации как способ жизнедеятельности людей 
сложна с точки зрения структурного состава элементов. Эти элементы связаны друг с 
другом не по принципу рядоположенного характера, а по принципу системного, что 
позволяет им переходить друг в друга в разных аспектах культурного пространства: 
коммуникативном, семантическом, нормативном, информационном и др.  
На основании третьего аспекта социолого-управленческого подхода можем гово-
рить о том, что культура организации предстает как культурное поле конструирования 
социальной реальности. Использование понятия «культурное поле» основано на идее 
М. Элвессона [14] о возможности применения метафор в социологии.  





Ю.М. Лотманом [15] и другими учеными культура рассматривается как система 
знаков, символов и коммуникаций. Символы предстают как субъективный продукт ин-
дивидуального сознания, конструирования. Символы важно изучать, поскольку именно 
благодаря этому знанию возможно понимание формируемых внутри организаций груп-
пировок (по определению Б. Тернера [16, с. 183]), границ вокруг организационных 
идентичностей. Все это необходимо для своевременных преобразований в организации. 
Итак, культура предстает как поле символов, знаков, которые являются продуктом 
культурного и социального конструирования.  
Таким образом, организационная культура есть культурное поле конструктов, 
смыслов, значений. В организации создается две реальности, которые существуют в 
виде физических и социальных символов. 
Феноменологический анализ организационной культуры в контексте третьего ас-
пекта основан на конструктивистской идее П. Бергера и Т. Лукмана [5]. Представление о 
конструировании социальной реальности позволяет нам прийти к заключению о том, что 
культурным полем конструирования объективной реальности в организации выступает 
организационная культура. Будучи таковой организационная культура воспринимается 
реифицированной реальностью. И, наконец, конструирование субъективной реальности 
также происходит в культурном поле организации. Конструктивистские идеи позволяют 
отметить то, что в культурном поле каждой организации индивиды пребывают как в поле 
конструктов. Не учитывать эту особенность организационной культуры весьма опромет-
чиво, поскольку эти конструкции могут существенно влиять на жизнедеятельность инди-
видов благодаря способности организационной культуры быть «субъектом управления».  
Укажем, что организационная культура традиционно не исследуется в контексте 
социолого-управленческого подхода. Об этом свидетельствуют работы отечественных 
и зарубежных ученых таких, как Е.В. Буцык, И.В. Шавырина [17], О.В. Козлова, 
Д.И. Асланов [18], А.В. Колесников [19], Р.И. Мамина, С.И. Царева [20], Е.А. Проценко 
[21], А.Г. Ширяева [22], G. Alexandridis, A. Hoepner, Z. Huang, I. Oikonomou [23], см. 
работу Addressing Culture [24], L.M. Dani [25], В. Hafiz, J. Abdul, N. Shaari [26], P. In-
gram, H. Rao, B.S. Silverman [27], S.A. Ilinykh, M.V. Udaltsova, O.Y. Tevlyukova, 
M.V. Melnikow, N.G. Sukhorukowa [28], S.A. Ilinykh, M.V. Udaltsova, S.V. Rovbel, 
E.V. Naumova [29], T. Jung, T. Scott, H.T. Davies [30], M. Keupp, М. Palmié, О. Gassmann 
[31], K. Kovacevik [32], D. Lewis [33], J.R. Lincoln, H. R.Kerbo, E. Wittenhagen [34], 
S.Makino, T. Roehl [35], S.Y. Querubin, K.W. Jon [36], N.V. Varlamov, A.V. Polyanin [37]. 
Представленное выше обоснование нового методологического подхода позволяет 
совершенно по-иному взглянуть на уже хорошо изученный феномен социальной реаль-
ности. Уникальные особенности организационной культуры можно выделить, основы-
ваясь на социолого-управленческом подходе. А именно то, что в структурном отноше-
нии она представляет собой сложную иерархическую систему и способна исполнять 
роль «субъекта управления». Именно культура организации позволяет говорить о спо-
собе деятельности организации. Еще одной особенностью является то, что в ней инди-
виды организации оказываются погружены в культурное поле конструирования соци-
альной реальности. Эта идея была проверена автором в эмпирическом исследовании. 
Методика исследования 
Не имея возможности развернуто представить все результаты исследования, в 
рамках статьи ограничимся описанием некоторых инструментов управления организа-
ционной культуры как субъекта управления, а также частичным описанием того, что 
культура организации является полем конструирования реальности. 





В качестве инструментов управления нами рассматриваются организационные 
ценности, традиции, мотивация персонала, профессиональная подготовка. Идейными 
средствами управления в организационной культуре выступают миссия, цели организа-
ции, философия организации. 
Культура организации как поле конструирования реальности рассматривается в 
аспекте возможности раскрыть свой внутренний потенциал. 
Инструментарий исследования. Респондентам предлагалась авторская анкета, со-
стоящая из нескольких блоков и включающая 187 вопросов.  
Результаты исследования 
Впервые проверка социолого-управленческого подхода была осуществлена в эм-
пирическом исследовании 2009 года (N = 1354). Для проверки идеи о том, что органи-
зационная культура является субъектом управления, автором изучена культура 43 ор-
ганизаций малого бизнеса г. Новосибирска в феврале-мае 2009 г. Выборочная совокуп-
ность составила 1354 респондента. Для формирования выборочной совокупности ис-
пользовался кластерный двухступенчатый отбор. На первой ступени генеральная сово-
купность подверглась кластерному отбору, где в качестве кластерного признака высту-
пил вид экономической деятельности организаций малого бизнеса. За основу были взя-
ты статистические данные об организациях малого бизнеса г. Новосибирска, представ-
ленные в соответствии с «Общероссийским классификатором видов экономической де-
ятельности» (ОКВЭД). Из выделенных кластеров необходимые для исследования орга-
низации отбирались простым случайным выбором. На второй ступени произведен си-
стематический стратифицированный отбор респондентов. 
Затем проверено в исследовании 2013 года (N = 831). И в исследовании 2018 года 
были проверены некоторые аспекты этого подхода (N = 562). Выборочная совокуп-
ность в 2018 году строилась по тому же принципу, что и в 2009 году. Исследование 
проводилось в мае под руководством автора. 
Респондентам было предложено оценить наличие ценностей, которые суще-
ствуют в их организации (табл. 1). 
Из всех предложенных ценностей респонденты чаще всего упоминали такие, как 
вера в успешность организации и вера в руководства, а также целостность организации. 
Но и эти ценности разделялись нередко не обеими группами респондентов. И если от-
сутствие некоторых ценностей, возможно, не столь существенно влияет на человека, на 
организацию, то отсутствие других (к примеру, солидарность, самоконтроль, культура 
качества, дух единства) сказывается весьма значительно как на отдельной личности, 
так и на деятельности организации.  
Следующий вопрос нацелен на оценку важности наличия ценностей для сотруд-
ников. Распределение по кластерам показывает, что очень важно наличие ценностей 
для респондентов кластера «Сельское хозяйство» (М – 60,0 %), «Гостиницы и рестора-
ны» (Ж – 48,1 %), «Транспорт и связь» (М – 60,0 %, Ж – 50,0 %), «Финансовая деятель-
ность» (М – 50,0 %), «Недвижимость и услуги» (Ж – 47,1 %), а никогда не важно – для 
респондентов кластера «Производство» (М – 39,1 %). Остальные указывают среднюю 
степень важности. Результаты отчетливо свидетельствуют о том, что наличие ценно-
стей не является, по большому счету, значимым для большинства. А это означает, что 
респонденты, во-первых, адаптируются в культурном поле организации с минималь-
ным уровнем ценностей, во-вторых, не высоко оценивают и те, что есть.  





Таблица 1. Оценка конкретных ценностей (% к числу опрошенных в кластере)  
Table 1. Assessment of specific values (% of the number of respondents in the cluster) 
Ценности/Values 
Вера в успешность 
организации, вера 
в руководство 
Belief in the success 
of organization, 












 Пол/Gender М/M Ж/F М/M Ж/F М/M Ж/F М/M Ж/F 
Сельскохозяйственный 
кластер Agricultural cluster − 60,0 − − – 40,0 – – 
Строительный кластер 
 Construction cluster 32,3 − 32,3 − 32,3 27,8 29,0 – 
Производственный кластер  
Production cluster 26,1 − − − 26,1 – – – 
Гостинично-ресторанный 
кластер 
Hotel and Restaurant Cluster 
− 45,1 − – – 29,4 – – 
Торговый кластер 
Trading cluster 27,8 27,9 – – – – – – 




80,0 – – – – – – – 
Финансовый кластер  
Financial cluster 41,7 – – – – – – – 
Кластер «Недвижимость  
и услуги» 
Real Estate and Services 
Cluster 
36,4 39,1 – – 40,9 34,8 – – 
Кластер «Услуги» 
Services Cluster – 75,0 – – – 37,5 – 37,5 
Кластер «Организации 
здравоохранения» 
Health Organization Cluster 
– – – – – – – – 
 
Традиции. К числу традиций были отнесены наличие униформы, бесплатные или 
частично оплачиваемые обеды, собственно наличие традиций и опрятность сотрудни-
ков. Опрятность сотрудников в равной степени высоко оценена всеми опрошенными. 
Использование униформы в организациях оценивается как важная традиция. Бесплат-
ные или частично оплачиваемые обеды важны в гостинично-ресторанных кластерах 
(М – 75,0 %, Ж – 74,1 %), торговых (М – 41,4 %, Ж – 51,6 %), транспортных (М – 
50,0 %), финансовых (М – 41,7 %), организаций, оказывающих услуги (Ж – 70,0 %), ор-
ганизациях здравоохранения (М – 41,7 %, Ж – 43,8 %). 
Непризнание важности собственно традиций отражает недостаточную работу 
управленческого персонала в аспекте сохранения культурной специфику организации.  
Мотивация персонала. Респонденты смогли оценить такие способы мотивиро-
вания и поощрения работников в своей организации, как использование благодарности 
руководства, денежные поощрения, нематериальные поощрения, более высокие долж-
ности, размещение на доске почета (табл. 2). 
  





Таблица 2. Распределение ответов на вопрос о способах мотивирования  
и поощрения работников в организации респондентов  
(% к числу опрошенных в кластере)  
Table 2. Distribution of answers to the question about the ways of motivation  
and stimulation of employees in the organization of respondents  
(% to the number of respondents in the cluster) 
Способы  
мотивирования 






















the honor roll 




40,0 40,0 60,0 100 – – – – – – 
Строительный кластер 




34,8 – 78,3 – – 26,1 39,1 – 30,4 – 
Гостинично-
ресторанный кластер 
Hotel and Restaurant 
Cluster 
35,0 – 35,0 57,4 – – 40,0 – – – 
Торговый кластер 
Trading cluster 35,1 – 62,3 59,7 – – – – – – 




60,0 43,8 60,0 62,5 – – 40,0 – – – 
Финансовый кластер 
Financial cluster 41,7 – 66,7 47,8 41,7 – 66,7 – – – 
Кластер «Недвижи-
мость и услуги» 
Real Estate and Services 
Cluster 
41,9 28,0 77,4 81,6 – – – – – – 
Кластер «Услуги» 





50,0 46,9 58,3 40,6 – – – – – – 
 
Респондентами в качестве способов поощрения чаще всего назывались вынесение 
благодарности от руководства и поощрение в денежной форме. При применении только 
этих способов происходит недоиспользование комплекса мотивов. Это формирует, на 
наш взгляд, в культуре специфический тип социальных взаимодействий. При получе-
нии материального вознаграждения и морального удовлетворения от похвалы руковод-
ства для работающих становится приоритетным «зарабатывать очки» перед руковод-
ством, что, безусловно, приводит к жесткой конкуренции внутри организации. Культу-
ра таких организаций создает среду, где упускаются важные нематериальные мотивы, 
которые помогают любому работающему человеку сохранить свою целостность и гар-
моничность.  





Профессиональная подготовка и обучение. Для оценки профессионального 
уровня организации и подходов к личностному развитию сотрудников нами был пред-
ложен вопрос, в котором респонденты могли оценить соответствие характера выпол-
няемой работы и того или иного уровня профессиональной подготовки. Лишь респон-
денты кластера сельского хозяйства, производственного и организаций здравоохране-
ния отметили полное соответствие уровня профессиональной подготовки характеру ра-
боты, которую им приходится выполнять. В остальных организациях было отмечено 
частичное соответствие или даже несоответствие. Как нам представляется, значитель-
ная доля работающих, не имеющих необходимой профессиональной подготовки, может 
оказать негативное влияние на деятельность организации, на оценку качества работы 
клиентами и внешними агентами организации.  
В связи необходимостью профессионального соответствия деятельности органи-
зации рано или поздно встает вопрос о способах обучения персонала. В качестве таких 
способов мы использовали как активные, так и пассивные способы. Для активизации 
своей деятельности работники могут воспользоваться тренингами во внерабочее время, 
участвовать в конференциях и семинарах или заниматься самообразованием. Если же 
работник предпочитает более пассивные способы обучения, то он может обучаться на 
рабочем месте, воспользоваться курсами повышения квалификации за счет предприя-
тия. Преимущественно в организациях используется обучение на рабочем месте, на 
курсах повышения и за счет самообразования. Показательно использование тренингов 
и семинаров в организациях кластеров финансовой деятельности (М – 33,3 %, Ж – 
34,8 %), недвижимости (М – 27,3 %), предоставления услуг (М – 100,0 %), сельского 
хозяйства (Ж – 60,0 %). Отличие организаций здравоохранения от всех остальных кла-
стеров в том, что именно в них используется посещение конференций и семинаров 
(по 25,0 %). Анализируя способы обучения персонала, можем отметить, что в кластере 
«Транспорт и связь» используется минимальное число способов повышения квалифи-
кации. Лишь курсы повышения квалификации. Разнообразием способов отличаются 
кластеры «Недвижимость и услуги», «Услуги», организации здравоохранения. 
Если обучение на рабочем месте и курсы повышения квалификации являются в 
некотором смысле обязательной работой кадровых служб и руководства, то за обуче-
ние на тренингах и конференциях в равной степени ответственны кадровые работники 
и персонал, который может принять в этом самое деятельное участие. И если это ис-
пользуется, то можно говорить о том, что в культуре организации приветствуется ини-
циативность персонала, что, в свою очередь, являет собой пример управления культуры 
организации. Практически не используются и такие способы повышения квалифика-
ции, как тренинги, конференции и семинары, за исключением указанных выше органи-
заций. На основании полученных данных можно говорить о том, что через аспекты 
профессионального обучения культура организации управляет персоналом, формирует 
их активность, инициативность или пассивность, склонность к безынициативности. 
Организационная культура управляет также и с помощью некоторых идеологиче-
ских средств, таких как миссия организации. На вопрос о том, существует ли в Вашей 
организации миссия, были получены самые разнообразные сочетания ответов как в кла-
стере, так и у респондентов одной организации. Можно предположить, что необходи-
мость миссии становится более актуальной с возрастанием доли информационной и ин-
теллектуальной составляющей деятельности. Показательна разница о наличии миссии в 
ответах мужчин и женщин внутри одного кластера. Так, встречаются ситуации, когда 
одни указывают на наличии миссии, а другие не знают о ней. В данном случае можно 
отметить недостаточную работу управленческого персонала в аспекте идеологии. 





Философия организации. Мы предложили респондентам оценить наличие фило-
софии в своей организации (Как Вы считаете, в Вашей организации есть философия). 
Распределения внутри кластеров показывают, что нередко в одной организации ре-
спонденты придерживаются разных взглядов. Полученные данные позволяют нам сде-
лать следующие выводы: во-первых, наличие философии свидетельствует о реально 
проводимой управленческой работе; во-вторых, управляет персоналом и такая культура 
организации, в которой философия отсутствует (респонденты говорят об этом либо 
прямо, либо указывают на возможное ее существование); в-третьих, наличие противо-
положных взглядов мужчин и женщин в одной организации отражает слабо поставлен-
ную работу управленцев в этом вопросе. 
Исследование того, что культура организации является полем конструирования 
реальности, было осуществлено через ряд вопросов, одним из которых выступил во-
прос об оценке того, влияет ли организация на возможности раскрыть внутренний 
потенциал респондента (табл. 3). 
Таблица 3. Оценка влияния организации на возможность раскрыть потенциал  
респондента (% к числу опрошенных в кластере)  
Table 3. Evaluation of the organization impact on the ability to reveal the respondent’s 
potential (% of the number of respondents in the cluster) 
Оценка влияния 
Impact assessment 
Да, я могу развивать 
свой потенциал 
Yes, I can develop my 
potential 
Нет, не влияет 





Пол/Gender М/M Ж/F М M Ж/F М/M Ж/F 
Сельскохозяйственный кластер  
Agricultural cluster 80,0 – – – – 60,0 
Строительный кластер  
Construction cluster 64,5 44,4 – – – – 
Производственный кластер  
Production cluster 39,1 – – – – 37,0 
Гостинично-ресторанный кластер 
Hotel and Restaurant Cluster – – – – 55,0 48,1 
Торговый кластер 
Trading cluster – – 45,6 – – 40,5 
Кластер «Транспорт и связь» 
Transport and communication Cluster 60,0 – – – – 37,5 
Финансовый кластер  
Financial cluster 58,3 – – – – 47,8 
Кластер «Недвижимость и услуги» 
Real Estate and Services Cluster 54,5 – – – – 49,4 
Кластер «Услуги» 
Services Cluster – 41,7 – – 100,0 – 
Кластер «Организации здравоохранения»
Health Organization Cluster 58,3 – – – – 54,7 
 
В данном случае можно говорить о том, что культура организации позволяет рас-
крыть свой потенциал преимущественно мужчинам, за исключением мужчин двух кла-
стеров. Женщины в большинстве своем отмечают частичные возможности. 
Подводя итоги, можно отметить, что использование методологии социолого-
управленческого подхода позволило выявить в эмпирическом исследовании ряд осо-
бенностей организационной культуры. В частности, то, что она имеет арсенал инстру-
ментов управления персоналом. Кроме того, было выявлено, что в исследуемых орга-





низациях складывается такая организационная культура, в рамках которой нередко 
недоиспользуются такие инструменты управления, как мотивация персонала, профес-
сиональная подготовка, традиции, ясно сформулированная миссия. Использование но-
вой методологии позволило выявить и неявные ограничения, препятствующие лич-
ностному развитию, реализации внутреннего потенциала работников. 
Таким образом, применение новой методологии исследования позволяет выявить 
скрытые резервы феноменов социальной реальности. 
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The author considers the features of the new sociologic-management approach and justifies that it is inte-
grated, combining system, activity and phenomenological approaches. The possibility of combining three 
other approaches in one is based on polyparadigmality of sociology. Methods. Fundamental sociological ide-
as, comparative analysis, interdisciplinary approach are foundation of the research. The results. The socio-
logical and managerial approach is applied to such a phenomenon of social reality as an organizational cul-
ture. The sociological and managerial approach focuses on the fact that organizational culture as an objec-
tively-subjective entity is a complex system (a systematic approach), first of all, included in higher-level sys-
tems. It has a complex system structure. Secondly, it is a «subject of management» and it characterizes the 
way the organization works (activity approach). Thirdly, it is a cultural area for construction of social reality 
(a phenomenological approach). As a complex system, the organization culture has a complex internal struc-
ture and is characterized by a number of essential properties. Organizational culture as a «subject of man-
agement» regulates the actions of people, social processes in the organization, gives meaning orientation 
through ensuring the continuity of social experience, socialization, integration of people into unified sociocul-
tural continuums, the common cultural area, participates in the transformation of human beings. As a result, 
organizations appear as systems in which collective actions are consciously coordinated. The sociological and 
managerial approach has been empirically tested in investigation of the organizational culture of small busi-
ness organizations. 
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